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Resumen: La evolucién socioeconémica y tecnolégica en Marruecos ha impulsado
la apariciéon de nuevas modalidades laborales, destacando el teletrabajo. Ante la actual
carencia de una regulacion especifica en el Codigo de Trabajo marroqui, este estudio analiza
el proyecto de ley en curso y los desafios juridicos que plantea para la mujer trabajadora
marroqui. A través de un enfoque de derecho comparado (Espafia y Portugal), la
comunicacién examina el impacto del teletrabajo en la igualdad de género. El objetivo es
proponer medidas legislativas que garanticen que esta modalidad sea una herramienta de
conciliacién efectiva y no un factor de precariedad o profundizaciéon de la brecha de género
para la mujer marroqui.
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Abstract: Socioeconomic and technological evolution in Morocco has driven the
emergence of new work arrangements, notably teleworking. Given the current lack of
specific regulations in the Moroccan Labor Code, this study analyzes the draft bill under
consideration and the legal challenges it poses for Moroccan women workers. Through a
comparative law approach (Spain and Portugal), the paper examines the impact of
teleworking on gender equality. The aim is to propose legislative measures that ensure this
modality is an effective work-life balance tool and not a factor contributing to precariousness
or widening the gender gap for Moroccan women.

Keywords: Teleworking, Morocco, Gender perspective, Work-life balance, Right to
disconnect, Labor reform.
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La presente comunicacién se inscribe en un contexto de profunda mutacién
impulsada por factores socioeconémicos y tecnolégicos experimentados por Marruecos. Ello
ha dado lugar a nuevas modalidades como el trabajo en plataformas y el teletrabajo.

Actualmente, Marruecos presenta un vacio legal en su Cédigo de Trabajo respecto a
estas formas de empleo’. Existe un proyecto de ley en curso de elaboracién que busca dotar
al teletrabajo de un marco juridico sélido para adaptar la norma a la realidad del mercado
actual’. No obstante, es imperativo que esta regulacion incluya una perspectiva de género

para evitar que la digitalizaciéon profundice las desigualdades laborales preexistentes.

2. Problematica: entre la conciliacion y el conflicto

Si bien se estima que el nimero de teletrabajadores podtia duplicarse para 2030°
gracias a las ventajas en la combinacion de las esferas privada y profesional, la doctrina
cientifica no es unanime respecto a dicha conciliacion.

Asi pues, el teletrabajo se presenta como un arma de doble filo. Por un lado, es un
factor de equilibrio en la medida en que permite mayor flexibilidad horaria. Varios estudios
cientificos han demostrado que el teletrabjo podria favorecer la combinacién de las esferas
privada y profesional’, en cuanto les otorga mayor autonomia en organizar aspectos de dichas
esferas’.

Y, por otro, un factor de segregacion. En efecto, durante el periodo de COVID-19,
diversos estudios demostraron que esta modalidad puede acentuar las desigualdades de

género®. Estas desigualdades se manifiestan en vatios aspectos, concretamente:

A. Dificultad de separacion entre la esfera profesional y familiar.
Para las mujeres, la dificultad de separar el hogar del trabajo es mayor, mientras los

hombres suelen disponer de espacios propios, las mujeres tienden a compartir su area de

3 Ley 65-99 del Codigo del Trabajo marroqui, y especificamente por la falta de regulacion actual, el analisis de
los articulos 19, 35 y 230 del Dahir (Cédigo) de las obligaciones y de los contratos (D.O.C.).

4 A dia de hoy no se ha publicado ninguna version oficial de dicho proyecto.

5 https:/ /www.rtbf.be/lapremiete/article/detail_tous-teletravailleurs-en-20302id=10348824

¢ Dumas, Marc, «T¢élétravailler dans une collectivité territoriale: quelle gestion des frontieres entre la vie privée
et la vie professionnelle?y, in Politignes & Management Public, 32(2), 2015, pp. 107-128, en
https:/ /journals.openedition.org/pmp/7883; Gilvez, Ana-Sofia/Tirado, Francisco-Javier/Alcaraz, Jose-
Maria, «Oh! Teleworkingl» Regimes of engagement and the lived experience of female Spanish teleworkers ».
Business Ethics: A Enropean Review, 29(1), 2020, pp. 180-186.

7 Mabrouk, Fatma/Boustih. Jihen/Elhaj, Manal/Binsuwadan, Jawaher/ Alofaysan, Hind, « Empowering
Women through Digital Financial Inclusion: Comparative Study before and after COVID-19 », in Sustainability
2023, 15 (12) 9154, en https://doi.otg/10.3390/sul5129154

8 Eurofound and the International Labour Office (2017). Working anytime, anywhere: The effects on the world
of work. Publications Office of the European Union, Luxembourg, and the International Labour Office,
Geneva, en  https://www.cutofound.curopa.cu/en/publications/all/working-anytime-anywhete-effects-
wortld-work
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trabajo con hijos y otros familiares, ello como lo establecen los estudios realizados, difumina
las fronteras entre el deber profesional y el doméstico’.

Estudios sugieren que las mujeres deben aplicar estrategias de compartimentacion
temporal para separar claramente el tiempo consagrado al empleo y a la familia. Asimismo,
la dimension espacial es critica, la creacion de un lugar dedicado exclusivamente al trabajo en
el domicilio es un elemento esencial para evitar que se desdibujen las fronteras vitales'’. No
obstante, las mujeres disponen en menor medida de este espacio privado'.

En este sentido, Galvez et al. hablan de la "trampa del teletrabajo""?

, aunque se vende
como una herramienta de libertad, para las mujeres a menudo se convierte en una carga extra,
ya que la sociedad sigue esperando que asuman el trabajo doméstico por el solo hecho de

estar fisicamente en casa.

B. Motivaciones y riesgos profesionales: la "teoria de la sefial"

Existe una marcada diferencia de género en las motivaciones para solicitar el
teletrabajo:

En primer lugar, mientras para los hombres se percibe como una herramienta de
flexibilidad productiva, para las mujeres se asocia principalmente a razones familiares y

domésticas.

Esta percepcion conlleva consecuencias negativas en la carrera profesional. Por un
lado, los managers suelen asociar la solicitud femenina con una menor ambicion,
perjudicando sus perspectivas de promocion. Y, por otro, el teletrabajo envia una "sefial" de
menor compromiso con la organizaciéon. Al priorizar la narrativa doméstica, se activan
prejuicios que sugieren que la empleada no esta plenamente disponible para roles de

213

liderazgo, es la denominada “teoria de la Sefial””” . En segundo lugar, se habla de la paradoja

de la disponibilidad. Asi pues, mientras la trabajadora intenta ser mas eficiente gestionando

9  Lambert, Anne/Cayouctte-Rembliere, Joanie/Guéraut, Elit/Le Roux, Guillaume/Bonvalet,

Catherine/Girard, Violaine/Langlois, Laetitia, « Le travail et ses aménagements: ce que la pandémie de covid-

19 a changé pour les Francais», in  Population & Sociétés, 7(579), 2020, 1-4, en

https://doi.otg/10.3917/popsoc.579.0001

10 Felstead, Alan/Jewson, Nick, «in work, at home: Towards an understanding of homeworkingy, New York:

Routledge, 2002, en

https://www.academia.edu/76914815/The_option_to_wotk_at_home_another_privilege_for_the_favoured
few

1 Martinez Labtin, Soledad/Bivort, Bruno, «Desigualdad digital y vida doméstica: la expetiencia de mujetes

chilenas teletrabajando durante la pandemia por covid-19», in De Prdcticas y Discursos. Cuadernos de Ciencias

Sociales, vol. 13, nam. 22, 2024, Dialnet-Designaldad Digital Y 1ida Domestica-9962068%20(1), p. 4. Huws,

Ursula/Korte, Werner. B/Robinson, Simon, «Telework: Towards the Elusive Office», in Chichester: John

Wiley, 1990,  https://www.academia.edu/76914815/Telework: Towatds the elusive office

12 Galvez, Ana-Sofia/Tirado, Francisco-Javier/Alcaraz, Jose-Maria, «Oh! Teleworkingl», op.cit, p. 182.

13 Spence, Michael, «Job Market Signalingy, in The Quarterly Journal of Economics, Vol. 87, Issue 3, August

1973, pp.355-374, p.358, https://doi.org/10.2307/1882010

734


https://doi.org/10.2307/1882010

ambos mundos, el sistema de evaluacion tradicional, basado en el presentismo, interpreta su

ausencia fisica como una falta de compromiso.

C. Sobre-productividad y negociacion de intensidad

Como sefialan Bains y Gelder, existe una dificultad intrinseca para desconectar. Las
mujeres teletrabajadoras a menudo sienten la necesidad de "justificat" su ausencia fisica
trabajando mas horas para demostrar que la calidad de su labor no disminuye'.

Asimismo, Chung y Van den Horst demuestran que los directivos tienden a negociar
una mayor intensidad de trabajo como contrapartida al teletrabajo concedido". Esta
modalidad se otorga como un favor que exige un esfuerzo extra a cambio. Para la mujer
teletrabajadora esto se traduce en responder mensajes fuera de horas de oficina (noches o
fines de semana) como aceptar cargas superiores para evitar el prejuicio de que esta cuidando

a los nifios en vez de trabajar.

D. El principio de voluntariedad y el acuerdo jerarquico: El impacto en la
mujer

En el derecho comparado (la Ley de Trabajo a Distancia de Espafia '° o el Codigo
de Trabajo de Portugal"’), el teletrabajo no se considera un derecho absoluto del trabajador,
sino una modalidad basada en la voluntariedad y el acuerdo mutuo.

El teletrabajo se define por su reversibilidad y voluntariedad para ambas partes. Sin
embargo, cuando esta voluntariedad queda supeditada exclusivamente al acuerdo jerarquico,
surge un riesgo de género.

En este sentido, si el teletrabajo no se plantea como un derecho vinculado a la
conciliacién, sino como un favor discrecional del jefe, la mujer teletrabajadora queda en una
posicion de vulnerabilidad contractual. Para no perder esta concesion, tiende a aceptar
condiciones de hiperconectividad o exceso de carga, lo que refuerza la "trampa de la

disponibilidad" mencionada anteriormente.

El acuerdo debe ser reversible. Tanto la empleada como la

empresa deben tener el derecho de regresar al trabajo presencial tras un preaviso. La

14 Estudio llevado por Bains, Sally/Gelder, Sian, CPD on the move: Mobile working and the professional,
Royal Institution of chartered surveyors, London, 2002.

15 Chung, Heejung/ van det Horst, Mariska, Women's employment patterns after childbirth and the perceived access to and
use of [lexcitime and teleworking, 2018, p4
https:/ /www.researchgate.net/publication/322659761_"Women's_work_penalty'_in_access_to_flexible_wor
king arrangements_across_Europe

16 Ley 10/2021, de 9 de julio, BOE» nim. 164.

17 Cddigo do Trabalho Portugués, 1ei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro.
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normativa debe fomentar la reversibilidad como garantfa de carrera y, el trabajo hibrido,
impidiendo que el teletrabajo segregue a las mujeres en el ambito doméstico y las invisibilice
en los centros de toma de decisiones.

Efectivamente, un peligro del teletrabajo para las mujeres es el aislamiento
profesional. Si una mujer se queda permanentemente en casa, desaparece de los circulos de

decision de la oficina.

3. Analisis comparado: Espafia y Portugal como "laboratorios legales"

Para Marruecos, la experiencia de Espafia y Portugal en 2026 ofrece lecciones criticas.
A pesar de contar con regulaciones avanzadas, ambos pafses enfrentan el llamado
"incumplimiento silencioso" debido a la resistencia de la cultura empresarial.

Efectivamente, las lecciones del derecho comparado muestran que las problematicas
del teletrabajo en Espafa y Portugal no solo persisten, sino que se han vuelto mas complejas
a medida que el modelo hibrido se ha consolidado como el estandar en la mayorfa de las
empresas'®.

A continuacion, se detallan los desafios actuales y las diferencias en la aplicacion de

las normativas de ambos paises:

A. El desafio de la desconexion digital

A pesar de contar con leyes pioneras, el cumplimiento real de la desconexion sigue
siendo un reto en ambos paises debido a la cultura del siempre conectado “always on"’.

Portugal modificé su Cidigo de Trabajo en 2021, introduciendo medidas pioneras para
proteger la salud mental y la vida privada, concretamente se trata de la adopciéon del "deber
de abstencion de contacto” considerada como una de las leyes mas estrictas de Europa que

prohibe explicitamente que los empleadores contacten a los trabajadores fuera de su horario

laboral (salvo fuerza mayor) bajo tiesgo de multas administrativas™.

Sin embargo, la "cultura de disponibilidad" sigue generando estrés post-pandemia,

persiste el miedo a represalias si se ejerce este derecho de forma estricta.

18 En el mismo sentido, un estudio analiza como la consolidacién del modelo hibtido ha afectado la salud
mental y el sentimiento de aislamiento de los trabajadores portugueses. Estudio del IEFP (Instituto do Emprego
e Formacio Profissional): Inquérito sobre Modelos de Trabalho Hibrido ens Portngal (Edicao 2025/2026).

19 Eurofound (Fundaciéon Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo): Living and Working
in Eurgpe (Data 2025-2026). Sus informes actuales comparan el "derecho a la desconexién" portugués con el de
otros paises de la UE, sefialando que la ley por si sola no ha eliminado el agotamiento digital (burnout).

20 Art. 199.-A de la ley 7.° §3/2021 modificando el Cédigo de Trabajo para regular el teletrabajo a través de la
introduccion del "deber de abstenciéon de contacto".
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Segun los informes recientes de la Autoridade para as Condigoes do Trabalho (ACT, 2025-
2026)*, aunque la normativa prohibe explicitamente al empleador contactar con el trabajador
fuera de su horario laboral persiste una brecha significativa entre la teoria legislativa y la
practica cotidiana, especialmente en lo relativo al deber de abstencién de contacto. Sus
informes recientes subrayan la dificultad de fiscalizar el cumplimiento del pago de gastos
(luz/internet) en el modelo hibrido, una de las mayores quejas sindicales en Portugal hoy.

Asimismo, estudios de la Universidade de Lisboa sefialan que el “incumplimiento
silencioso” y la presion por la disponibilidad constante siguen generando niveles criticos de
agotamiento digital®.

En Espana, laInspeccién de Trabajo ha intensificado sus actuaciones para el
periodo 2026-2027, enfocandose en garantizar que las empresas tengan politicas internas
reales y no solo tedricas. Sigue existiendo la dificultad de sancionar de forma efectiva el envio

de correos o mensajes fuera del horario laboral si no hay una politica corporativa clara®.

B. Desigualdades de género y conciliacion

En ambos paises, el teletrabajo sigue mostrando un impacto diferenciador segun el
género. El modelo hibrido consolidado en 2026 revela riesgos especificos para la mujer.

En primer lugar, esta la paradoja de la “doble jornada", pues, en Portugal, la Comision
para la Igualdad en el Trabajo y el Empleo (informe 2026) advierte que las mujeres siguen
asumiendo la mayor parte de las tareas domésticas y de cuidado mientras trabajan,
convirtiendo el teletrabajo en una herramienta que, lejos de liberar, perpetua la “doble
jornada” y el aislamiento profesional.” Ello genera mayores niveles de estrés y dificultades
para “apagar” mentalmente del trabajo™.

En segundo lugar, encontramos la segregacion profesional que implica el riesgo de
que el teletrabajo aumente la segregacion invisible, ya que las mujeres tienden a solicitarlo
mas por motivos de conciliacion, lo que a veces conlleva un "estigma de flexibilidad" que

puede frenar sus ascensos frente a quienes optan por la presenciahdad25 .

C. Costes y mantenimiento de equipos

21 En https:/ /diatiodarepublica.pt/dr/detalhe/decreto-regulamentar/2-2026-1049254413

22 En este sentido, véase estudios como de Pereira, Adelmo José, “Direito a Desconexao: Da teoria legislativa
a pratica quotidiana nas empresas de servicos”, 2026, Universidade de 1isboa. Un estudio juridico que critica la
falta de jurisprudencia sancionadora contundente en Portugal a pesar de la claridad de la ley.

23 Plan Estratégico de la Inspeccién de Trabajo 2026-2027: Directrices sobre el control del derecho a la
desconexién digital. Inspeccion de Trabajo (Espafia): Circulares de 2026 sobre la vigilancia de la desconexién
digital y el acoso digital en el teletrabajo, en https://www.oeitss.gob.es

2+ CITE (Comissao para la Igualdade no Trabalho e no Emprego): Livro Branco sobre o Teletrabalho ¢ a Ignaldad de
Género (Actualizacao 2026).

25 Ver en este sentido, Gomes, Daniela/Santos, Miguel, “O impacto do teletrabalho na cultura organizacional portuguesa:
Desafios do modelo hibrido”, in Revista Portuguesa de Gesta, 2025, 24(1), pp. 45-62. P. 10.
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Aunque en Espana, la ley exige que la empresa sufrague los gastos de equipos y

suministros?

, la negociaciéon colectiva sigue teniendo dificultades para definir las cuantfas
exactas de compensacion por gastos de luz o internet, lo que genera fricciones en las
revisiones de contratos en 20267,

En cuanto al sistema portugués es mas concreto en este aspecto, obligando por ley a

la empresa a pagar los costes adicionales derivados del teletrabajo (electricidad e internet), lo

que ha reducido los conflictos individuales en comparacién con el modelo espafiol*®.

D. Salud mental y aislamiento

Especialmente en Espana, persiste un sector empresarial que desconfia de la
productividad fuera de la oficina. En efecto, la cultura del presentismo sigue prevaleciendo,
lo que empuja a los teletrabajadores a una sobre-productividad para demostrar que estan
trabajando, derivando en casos de ansiedad y fatiga informatica.

En este sentido, estudios académicos determinan que “la cultura de la presencialidad
esta omnipresente en el mercado laboral y es el eje que define el funcionamiento en las
organizaciones actuales””.

En este afio 2026, muchas empresas espafiolas y portuguesas, luchan contra el
fenémeno de la pérdida de identidad corporativa para mantener la cohesion del equipo en

entornos puramente remotos, lo que ha llevado al 96% de las grandes empresas espanolas a

preferir el modelo hibrido sobre el teletrabajo total®.

4. Perspectiva marroqui: estereotipos y barreras invisibles

Al igual que los pafses occidentales como Portugal y Espafia, Marruecos ha
experimentado un notable desarrollo socioeconémico acompafiado con cambios en la
mentalidad y la estructura familiar. Dado que el esquema tradicional ha evolucionado, la
percepcion sobre los efectos del teletrabajo en la conciliaciéon también se ha transformado.

A pesar de ello, aun enfrenta retos culturales especificos. Concretamente se trata, por

un lado, de la persistencia de roles tradicionales, estereotipos de género y prejuicios relativos

26 Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia. (Regulacién de la voluntariedad, gastos y reversibilidad).
27 Plan Estratégico de la Inspeccién de Trabajo 2026-2027: directrices sobre el control del derecho a la
desconexién digital, op. Cit, s/1n.

28 Codigo do Trabalho Portugués, arts. 165 a 171 sobre la compensacion obligatoria de gastos domésticos. Lei
n. 83/2021, de 6 de diciembre art. 168.

2 Galvez, Ana; Tirado, Francisco “Teletrabajo y regimenes de compromiso: mujetes y critica del modelo laboral
presencial” Psicoperspectivas, vol. VIIL, nim. 2, 2009, pp. 143-165, Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso,
Chile, p.158. en http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=171014434008

30 Burofound: Monitor Enropeo de Empleo: El impacto del modelo bibrido en la ignaldad de género (Edicién 2026) en
https:/ /www.eutofound.curopa.cu/en/home
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a los roles domésticos. Estos prejuicios alimentan obstaculos invisibles, es el llamado “techo
de cristal” que enfrentan las mujeres cualificadas para acceder a puestos de alta direccion®.
Y, por, otro, la segregaciéon profesional al mantener una divisiéon entre profesiones
consideradas “masculinas” o “femeninas”, que el teletrabajo corre el riesgo de cristalizar si
no se acompafia de un cambio en la cultura organizacional™.

La transicion hacia el teletrabajo en Marruecos representa una oportunidad historica
para la modernizaciéon de su mercado laboral, pero conlleva el riesgo de profundizar
las brechas de género si no se acompafia de un marco juridico robusto y consciente de la
realidad social. Marruecos tiene la oportunidad de aprender de los aciertos paises vecinos

como Espafia y Portugal para crear un marco que proteja la dignidad de la mujer trabajadora

y fomente una igualdad real en la era digital.

A lo largo de este trabajo, se ha evidenciado que el teletrabajo no es una herramienta
neutra. Mientras que para el sistema productivo es una fuente de eficiencia, para las mujeres
marroquies puede convertirse en una "trampa de disponibilidad" debido a la persistencia de
estereotipos, la dificultad de separar los espacios fisico-temporales y la presiéon por demostrar
un sobre-productividad que compense su ausencia fisica (Teoria de la Sefial).

Asf pues, para que el futuro marco legislativo marroqui sea efectivo y equitativo,

debe nutrirse de las mejores practicas de Espafa y Portugal, a saber:

> De 1a concesion al derecho: corresponsabilidad y flexibilidad.

Siguiendo los modelos espafiol (Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a
Distancia®) y portugués (cddigo de trabajo™) que el teletrabajo debe ser formalizado
mediante un acuerdo por escrito. Espafa vincula el teletrabajo con el articulo 34.8 del
Estatuto de los Trabajadores, que reconoce el derecho a solicitar adaptaciones de la jornada
para hacer efectivo el derecho a la conciliacion.

Siguiendo el modelo espafol, el teletrabajo no debe ser un favor jerarquico
discrecional, sino una modalidad basada en acuerdos escritos y objetivos, vinculada al

derecho fundamental de conciliacién sin que ello penalice la promocién profesional. La ley

31 Buscatto, Marie/Matry Catherine, "Le plafond de vetre dans tous ses éclats", in La féminisation des professions
supérienres an XX° siecle, VOL. 51 - N° 2 | AVRIL-JUIN 2009, p. 170-182, https://doi.org/10.4000/sdt.16326
32 Segun informe de las naciones unidas con fecha de 10 de junio de 2025, el teletrabajo constituye una
oportunidad para lograr un equilibri entre vida privada y vida profesional sin embargo, presenta el riesgo de
reforzar las desigualdades tradicionales debido a que las mujeres marroquies llevan a cabo mas del 90 por ciento
de las tareas domesticas. https://morocco.un.org/fr/295969-rendre-visible-1%0E2%80%99invisible-vers-une-
% C3%A9partition-%0C3%A9quitable-du-travail-domestique-et-des-soins

33 BOE nam. 164, de 10/07/2021.

34 Cédigo do Trabalho Portugués, Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro.
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debe exigir un contrato detallado que especifique horarios y medios, evitando que el

teletrabajo sea una zona gris de explotacion.

El proyecto de ley marroqui no deberia dejar el teletrabajo al arbitrio total del
empleador. Una buena practica serfa incluir criterios objetivos de acceso para evitar que la
solicitud de una mujer sea denegada por prejuicios sobre su productividad, o que sea aceptada
a cambio de una renuncia implicita a sus derechos de desconexion.

Esto permitiria a la mujer marroqui utilizar el teletrabajo de forma hibrida o temporal,
por ejemplo, durante la lactancia o periodos escolares intensos, sin quedar mantenida
permanentemente fuera de la estructura fisica de la empresa, lo que protege sus opciones de

aSCcenso.

> La reversibilidad como garantia de carrera

Un peligro del teletrabajo para las mujeres es el aislamiento profesional. Si una mujer
se queda permanentemente en casa, desaparece de los circulos de decision de la oficina. Para
luchar contra ello se recomienda seguir los modelos espafiol y portugués, esto es, el acuerdo
debe ser reversible. Tanto la empleada como la empresa deben tener el derecho de regresar

al trabajo presencial tras un preaviso.

> Proteccion de la salud mental y desconexion

Dado que las mujeres marroquies suelen asumir mas carga doméstica, el "derecho a
la desconexién" portugués es vital. Marruecos podria adoptar la figura del "deber de
abstencion de contacto” por parte del empleador. Esto protege a la mujer de la presion de
responder mensajes mientras atiende responsabilidades familiares, eliminando la culpa de
"no estar presente". En Marruecos, donde la cultura laboral atn valora el presentismo, la
mujer suele sentir que debe estar mas disponible que estando en la oficina, provocando que
lo profesional invada por completo lo privado™.

Es una medida esencial para proteger la esfera privada de la mujer marroqui, evitando
que la hiperconectividad digital invada el tiempo de descanso y cuidado personal. En efecto,
prohibir comunicaciones fuera de horario laboral protege el espacio personal, es

especialmente critico para las mujeres que sufren la doble jornada.

35 Cabe sefialar, en este sentido, el informe anual del “Consejo Econémico, Social y Medioambiental” institucion
piblica marroqui donde figuran los resultados de la encuesta llevada a cabo en 2021 destacando los
inconvenientes a los que se han enfrentado los teletrabajadores antes y durante el COVID, de los cuales: el
tiempo no delimitado del trabajo (6%); ausencia de separacion entre las esferas privada y profesional (50%); la
dificultad de orientacién (26,5%) y, el sentimiento de aislamiento con el ambiente del trabajo (26,2%). En
https:/ /www.cese.ma/resultats-du-sondage-lance-a-travers-la-plateforme-de-participation-citoyenne-sut-le-
teletravail/
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Asimismo, esta medida debe estar acompafiada por una evaluacion del trabajo de la
mujer marroqui por objetivos, no por disponibilidad, esto es, la normativa debe obligar a las
empresas a definir objetivos claros. Si la calidad del trabajo es la misma, no debe exigirse una

"intensidad extra" como moneda de cambio por la teletrabajadora.

> Compensacion de Gastos

Considerando que las mujeres suelen tener salarios mas bajos en promedio y menos
acceso a un espacio de trabajo adecuado, el legislador marroqui deberfa seguir el modelo
portugués segun el cual el empleador estd obligado a sufragar los costes derivados del
teletrabajo (internet, electricidad, equipos). Esto alivia la carga econémica sobre el hogar y
profesionaliza el espacio de trabajo doméstico, evitando que el teletrabajo suponga un coste
econémico para la mujer.

Esta medida revierte importancia crucial porque permitiria luchar contra las
desigualdades en el acceso a los recursos tecnolégicos y equipos necesarios para desarrollar

de manera efectiva su trabajo.

> Fomento de la Corresponsabilidad Transversal

El teletrabajo no debe ser visto como una solucién femenina para la conciliacion. El
Estado marroqui y las empresas deben incentivar que los hombres también utilicen el
teletrabajo para tareas de cuidado, rompiendo el estigma de la motivacion familiar y

equilibrando la carga en el hogar.

5. Conclusion general: hacia una praxis efectiva

En definitiva, la reforma del Cédigo de Trabajo marroqui no debe limitarse a regular
una técnica de prestacion de servicios, sino que debe actuar como un instrumento de justicia
social. El éxito del teletrabajo en Marruecos dependera de su capacidad para desvincular la
presencia fisica del compromiso profesional, garantizando que el hogar sea un lugar de
trabajo productivo y no un espacio de carga invisible para las mujeres.

Cabe sefialar que el distanciamiento entre la teorfa y la realidad social observado en
Espafia y Portugal sugiere que el legislador marroqui no debe limitarse a copiar normativas
extranjeras. Como es sabido, todo Derecho es el producto de una sociedad determinada,
existe un vinculo de dependencia entre el Derecho y las condiciones histéricas, sociales,
econdmicas y politicas, propias de cada sociedad. Estas condiciones difieren de un lugar a

otro y no siempre son las mismas™.

36 CONSTANTINESCO, L-], Traité de droit comparé, T. 1, Introduction an droit comparé, 1L.GDJ, Paris, 1972, p. 204.
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Para evitar el fracaso regulatorio, Marruecos debe:

> Acompanar la ley con politicas de sensibilizaciéon que transformen la cultura
empresarial. Los responsables en las empresas deben ser sensibilizados sobre las diversas
implicaciones del teletrabajo y su impacto sobre los trabajadores, deben observar y

salvaguardar los principios de igualdad y no discriminacién en el ambito laboral.

> Garantizar mecanismos de control efectivo sobre la desconexion digital y el

sufragio de costes.

> Implementar medidas especificas para evitar que el teletrabajo se convierta
en una herramienta de aislamiento profesional para la mujer marroqui y convertirse en una
herramienta de discriminacién hacia las mujeres trabajadoras. Si Marruecos adopta el
teletrabajo sin estas salvaguardas, corre el riesgo de crear una nueva forma de explotacion
digital consentida, donde la mujer, en su afan de conciliar y demostrar su valia, termina

trabajando el doble bajo el mismo salario.
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